
ــازمانی ــی در مورد پدیده پیچیده اى چون فرهنگ س انجام هر نوع پژوهش
ــت. صاحب نظران ــتن چارچوب مفهومی قوي و مستحکم اس ــتلزم داش مس
مختلف هر یک به فراخور زمینه  هاي تخصصی و علاقه و تجربیات شخصی
خود براي شناخت و اندازه گیري فرهنگ سازمانی گونه شناسی هاي مختلفی را
ارائه داده اند. اینکه در میان گونه شناسی هاي مختلف معرفی شده کدام یک بهتر
می تواند ما را در شناخت بهتر فرهنگ سازمانی و نحوه تغییر آن یاري رساند،
نویسندگان این مقاله را بر آن داشت تا با بررسی دقیق انواع گونه شناسی هاي
فرهنگ سازمانی معیارهاي معناداري براي ارزیابی آنها شناسایی و هر یک از
ــایی ــاس آن معیارها ارزیابی نمایند. معیارهاي شناس این طبقه بندي ها را براس
شده عبارت است از: سادگی و قابل فهم بودن، قابلیت به کارگیري روش هاي
مختلف تحقیق، توانایی درك تغییرات فرهنگی، دارا بودن چارچوب مفهومی،
قابلیت کاربرد در انواع سازمان ها و توان شناسائی ویژگی هاي ممتاز. این مقاله
چارچوب نسبتاً جامعی را در اختیار پژوهشگران عرصه فرهنگ سازمانی قرار
ــناخت، اندازه گیرى ــی هاي قوي تري را جهت ش می دهد تا بتوانند نوع شناس
و ترسیم نیمرخ فرهنگ سازمانی در وضعیت موجود و مطلوب ارائه نمایند. 

 واژگان کلیدى:
فرهنگ سازمانی، گونه شناسی فرهنگ سازمانی، معیار ارزیابی فرهنگ سازمانی،

طبقه بندي فرهنگ سازمانی

ارزیابی و تحلیل روش هاي
شناخت و سنجش
فرهنگ سازمانی
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مقدمه
ــی هاي مختلفی توسط اندیشمندان عرصه با مرور ادبیات موضوع درمی یابیم که گونه شناس
فرهنگ سازمانی جهت سنجش و اندازه گیري فرهنگ سازمان ها معرفی گردیده است. کامرون
ــی)، بازاري و ــگاهی، کارآفرینی (ادهوکراس ــازمانی باش و کوئین (2006) چهار نوع فرهنگ س
سلسله مراتبی (بوروکراتیک) را با توجه به دو بعد میزان توجه به محیط داخل یا خارج و میزان
ــه ــا تغییر (انعطاف پذیري) معرفی کرده اند، کوك و لافرتی (1987) و مؤسس ــد بر ثبات ی تأکی
هم افزایی انسانی (2003) سه نوع فرهنگ سازمانی سازنده، انفعالی/دفاعی و تهاجمی/تدافعی را با
توجه به دو بعد توجه به کار یا توجه به نیروي انسانی و نیازهاي انگیزشی(رضایتمندي) ونیازهاي
بهداشتی (ایمنی) معرفی کرده اند. ترامپنارس چهار نوع فرهنگ سازمانی را تحت عنوان فرهنگ

قبیله اي، برج ایفل (بوروکراتیک و از بالا به پایین)، موشک هدایت شونده (پروژه و هدف محور) 
و گلخانه اي معرفی می نماید. آلن ج. اسلوبودنیک و دبورا لیپمن اسلوبودنیک (2001) بر اساس
گونه شناسی سیستم و ارتباطات کانتر، چهار نوع فرهنگ سیستم باز، سیستم بسته، هماهنگ1
و تصادفی2 را معرفی می کنند. برخی دیگر از صاحب نظران برحسب دو بعد میزان انسجام (کم یا
زیاد) و میزان جامعه پذیري (کم یا زیاد) چهار نوع فرهنگ سازمانی گروهی3 (عمومی)، سربازي4
(اجیري)، تکه تکه5 و شبکه اي6 را معرفی می نمایند. (به نقل از رابینز و لانگتن، 2001: فصل نهم).
دنیسون (1990) نیز چهار نوع فرهنگ سازمانی مأموریتی، تداوم رویه، مشارکتی و انطباق پذیري
ــتراتژیک بر محیط داخل یا محیط خارج و کانون توجه به ثبات یا ــب دو بعد تأکید اس را برحس
ــازمانی باشگاهی، تغییر (انعطاف پذیري) معرفی می نماید. هندي (1991) چهار نوع فرهنگ س
ــانه هاي ــمبل ها و نش ایفاي نقش، وظیفه گرایی (کارمداري) و اصالت وجود را با بهره گیري از س
ــونن فیلد (1989) چهار نوع ــاطیري چهارگانه یونانی معرفی می نماید. س مربوطه و خدایان اس
ــنگري را معرفی می کند. هلریگل و همکاران (1996) نیز ــگاهی، تیمی و س فرهنگ عملی، باش
چهار نوع فرهنگ بوروکراتیک، رقابتی، مشارکتی و یادگیرنده را معرفی می نمایند (فرهی و زارع،
ــریح چهار طبقه بندي 1385: 32-11 ). این مقاله به دلیل محدودیت هاي مختلف صرفاً به تش
ــی هاي مختلف فرهنگ ــایرین معروف تر بوده، پرداخته و با رویکردي نقادانه،گونه شناس که از س

سازمانی را بررسی کرده و به دنبال دستیابی به اهداف زیر است: 
ــگران و مدیران سازمان ها را در شناخت و سنجش فرهنگ سازمانی راهنمایی و 1- پژوهش

کمک نماید. 
2- درك بالاتري نسبت به فهم گونه شناسی  هاي موجود فرهنگ سازمانی ارائه نماید. 
1- Synchronous 
2- Random 
3- Communal
4- Mercenary 
5- Fragmented
6- Networked
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3- معیارهایی براي ارزیابی انواع گونه شناسی هاي متداول در عرصه فرهنگ سازمانی به دست دهد. 
ــی هاي مورد بررسی را  ــتی هاي هر یک از گونه شناس 3- نقاط قوت و برتري ها، ضعف ها و کاس

مشخص نماید. 
ــی و  ــی ها را در یک نگاه تطبیقی مورد بررس ــتی هاي هر یک از گونه شناس 4- و درکل کاس

ارزیابی قرار دهد. 
بر این اساس ابتدا تعریفی از فرهنگ سازمانی ارائه می شود، سپس معیارهاي شش گانه اي 
ــته  ــرح چهار دس ــازمانی معرفی و در ادامه ضمن ش ــی طبقه بندي هاي فرهنگ س ــراي ارزیاب ب
گونه شناسی، هر یک از آنها بر اساس معیارهاي معرفی شده مورد ارزیابی قرار گرفته و در بخش 

پایانی جمع بندي و نتیجه گیري از مقاله ارائه می گردد.

1. تعریف فرهنگ 
ــاور، هنر، اخلاقیات،  ــامل دانش، ب ــت از کل پیچیده اي ش ــف اولیه فرهنگ عبارت اس تعری
ــت آورده  ــان به عنوان یک عضو جامعه به دس ــوم و دیگر قابلیت ها و عاداتی که انس قانون، رس
ــتر  ــایی کرده اند. در بیش ــت. صاحب نظران بعدي بیش از 300 تعریف را براي فرهنگ شناس اس
ــون،  ــرمایه و دارایی هاي اجتماعی نظر دارند (اینکلز و لوینس این تعاریف به فرهنگ به عنوان س
ــگ می تواند بازتاب الگوهاي  ــب کرد. فرهن ــا را می توان آموخت و آن را کس 1969). فرهنگ ه
ــات، اعمال (هریس، 1987) عکس العمل ها ( کلاك هان، 1951: الف.  فکري، نحوه ابراز احساس
ــد. ایده  ــونز، 1958) باش 86) ارزش ها و ایده ها و دیگر نظام هاي معنی  دار نمادین (کروبر و پارس
اصلی این است که فرهنگ مفهومی انتزاعی دارد و برگرفته از رفتار عینی و ملموس است. اساساً 
فرهنگ با نمادها انتقال می یابد و این نمادها ترکیبی از دستاوردهاي شخصی گروه هاي انسانی 

شامل مظاهر موجود در قالب مصنوعات است (کلاك هان، 1951: الف. 86). 

2. معیارهاي ارزیابی طبقه بندي هاي فرهنگ سازمانی
ــی هاي فرهنگ سازمانی که برآمده از نظریه ها، آزمون هاي تحلیل عاملی ، تجزیه  گونه شناس
ــون،  ــت (اینکلزو لوینس ــاین، 1992) و تحلیل هاي موردي معیارهاس و تحلیل هاي فرهنگی (ش
1969)، ادبیات فرهنگ سازمانی را غنى کرده است. با توجه به انبوه این نویسندگان، ارزیابی کار 
نویسندگان منتخب موجب صرفه جویی درکار می شود. بدیهی است که ارزیابی هر گونه شناسی 

باید مبتنی بر مجموعه اى از معیارها صورت گیرد. 
1-2) سادگی و قابل فهم بودن1

ــازمانی باید موجز و مختصر باشد. گونه شناسی هاي فرهنگ سازمانی  طبقه بندي فرهنگ س
باید ساختارهاي غنی و مفهوم پیچیده فرهنگ را در قالب چند مفهوم ساده و قابل فهم ترکیب 

1- Simplicity and comprehensiveness

ارزیابی و تحلیل روش هاي شناخت و  ... 
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نماید. البته سادگی  هم به لحاظ شکلی و هم به لحاظ محتوایی نباید به صلابت تحلیلی و غناي
مفهومی فرهنگ لطمه بزند. برخورداري از شکل خوب را می توان در زیبایی، ظرافت و مختصر
بودن آن ملاحظه نمود. بنابراین هر چه بین سادگی شکلی و غناي محتوایی گونه شناسی توازن

بیشتري باشد، دلالت بر پیشرفته تر بودن گونه شناسی دارد (شالین و پیلاى، 2003).
2-2) قابلیت به کارگیري روش هاي مختلف تحقیق (کمی/کیفی)1

ــرش و به کارگیري انواع ــت که امکان پذی ــک طبقه بندي مفید آن قدر انعطاف پذیر اس ی
ــه میدانی و روش هاي کیفی)  ــی، نیمه تجربی، موردپژوهی، مطالع ــاي تحقیق (تجرب روش ه
ــگران بدهد (نیومن و بنز، 1998). تکرار یک مطالعه با ــائل مورد تحقیق را به پژوهش در مس
ــاي تحقیق را به جاي توضیح با ــاي متفاوت اثبات خواهد کرد که یافته ه ــتفاده از روش ه اس
ــاي خاص یک روش، می توان با نظریه اصلی مورد نظر، توضیح داد. بنابراین هر چه ویژگی ه
ــان دهد، ــوب آمادگی پذیرش و به کارگیري در روش هاي گوناگون تحقیق را نش ــک چارچ ی

ــود.  ــتر تأیید می ش ــرفته تر بودن آن؛ بیش پیش
3-2) توانایی درك تغییرات فرهنگی2

ــک طبقه بندي در تحلیل تغییرات ــول زمان تغییر می کنند؛ اگر توانایی ی ــا در ط فرهنگ ه
ــی و هنجاري سازمان را ــی، ارزش ــد، به محققان این امکان را می دهد تا تغییرات نگرش بالا باش
ــدي در تبیین و توضیح تغییرات ــی کنند. بنابراین هر چه طبقه بن ــف، تبیین و پیش بین توصی

فرهنگی منعطف تر باشد، پیشرفته  تر ارزیابی می شود. 
4-2) برخورداري از چارچوب مفهومى3

برخورداري از یک چارچوب مفهومی براي هر نوع طبقه بندي فرهنگ سازمانی لازم است. 
داشتن چارچوب مفهومی به محققان و پژوهشگران این امکان را می دهد تا تحلیل هاي مناسبی
از وضعیت فرهنگ سازمانی ارائه دهند. چارچوب نظرى در قالب مدل هاي مختلف نمود پیدا
ــت هایى انتزاعی از دنیاي واقعیات اند. در حقیقت هر مدل تلخیصی از می کند. مدل ها برداش
واقعیت است که با در برداشتن ویژگی هاي اصلی آن، شناخت ما از واقعیت مورد نظر را تسهیل
می کند. به عبارت دیگر مدل یک چارچوب مفهومی ایستا یا پویا قلمداد می شود که می تواند
ما را در تشریح، پیش بینی، تجویز و بازسازي واقعیت یاري دهد (الوانی و شریف زاده، 1379).

5-2) قابلیت کاربرد درانواع سازمان ها4
ــطح جامعه کل به ــام اجتماعی5 درس ــونز، 1957)، نظ ــی کنش (پارس ــه عموم در نظری
ــود ــکیل می ش ــود. این نظام خود از چهار نظام فرعی تش عنوان نظام جامعه اي تعریف می ش
ــی، فرهنگی و اجتماعی. در ذیل هر یک از نظام هاي که عبارت اند از: نظام اقتصادي، سیاس
1- Applicability to multiple research methods.
2- Flexibility in understanding cultural changes. 
3- Advantage of a conceptual and theoretical framework. 
4- Applicability to various organizations. 
5- Social system
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ــرکت ها و مراکز دولتی و  ــازمان ها، مؤسسات، نهادها، ش ــتگاه ها، س چهارگانه (AGIL)1، دس
ــازمانی زمانى می تواند کامل تر  ــاس طبقه بندي فرهنگ س خصوصی قرار می گیرند. بر این اس
ــی، اقتصادي ، اجتماعی، نظامی،  ــازمان هاي سیاس ــود که قابلیت کاربرد در انواع س تلقی ش

ــد.  امنیتی، تولیدي و خدماتی را دارا باش
6-2) شناسایى ویژگی ممتاز2

ــه محقق این توانایی را بدهد تا  ــت که بتواند ب ــک طبقه بندي فرهنگی زمانی مفید اس ی
ــا توجه به کاربرد طبقه بندي  ــته و برتر در درون یک فرهنگ را ب ــر نوع مفهوم برجس وي ه
ــینه زیبا با غناي در رنگ آمیزي و با طرح زنده را  ــخیص دهد. در مقام قیاس یک فرش تش
ــت تجزیه معنا از طریق زمینه هاي  ــی کرد. روش نخس ــی بررس می  توان به دو روش اساس
ــی زمینه هاي جانبی  ــمندانه تر از طریق بررس ــینه و روش دوم مطالعه هوش ــته فرش برجس
ــا آن قدر غنی و بینش آفرین باشد  ــت. روش دوم چه بس ــینه اس ــیه و لبه هاي فرش در حاش
ــد. بنابراین هر چه در یک  ــته تلقی کن ــی زمینه هاي برجس ــه بیننده آن را به مثابه بررس ک
ــیه ها بیشتر امکان پذیر  ــناخت شفاف تر زمینه هاي برجسته و حاش ــی فرهنگی ش گونه شناس

ــرفته تر خواهد بود. ــد، طبقه بندي فرهنگی پیش باش
ــیابی گونه شناسی هاي فرهنگ سازمانی  گرچه هر یک از این معیارها به تنهایی جهت ارزش

کافی نیستند اما در مجموع مکمل یکدیگر بوده و نتیجه ارزیابی را قابل اعتماد می سازند. 

3. گونه شناسی هاي فرهنگ سازمانی
با توجه به اینکه تمرکز بحث بر روي کار نویسندگان منتخب بوده، در ادامه کار هر یک از 
ــود و سپس بر اساس شش معیار فوق، مورد  ــریح مى ش طبقه بندي هاي چهارگانه مورد نظر تش

ارزیابی قرار می گیرد.
 1-3) گونه شناسی فرهنگ سازمانی کامرون و کوئین 

گونه شناسی فرهنگ سازمانی کامرون و کوئین بر مبناي مدل چارچوب ارزش هاي رقابتی 
بنا نهاده شده است. از این چارچوب چهار نوع فرهنگ غالب به دست می آید. این چهار نوع 
ــکیل می دهد.  ــازمانی (OCAT) را تش ــنامه ارزیابی فرهنگ س فرهنگ مبناي تنظیم پرسش
ــیرها و نگرش هاي موجود در  ــی، تفس از آنجا که فرهنگ، ارزش هاي اصلی، مفروضات اساس
ــازمان ها در این چهار  ــازمان را توصیف می کند، انتظار می رود که کلیه ویژگی هاي س یک س

ــود.  نوع فرهنگ منعکس ش
1-1-3) شکل گیري و توسعه چارچوب ارزش هاي رقابتی

ــأ شکل گیري چهارچوب ارزش هاي رقابتی از تحقیقات انجام شده روي شاخص هاي  منش

1- Adaptation, Goal attainment , Integration & Latency 
2- Identification of dominant themes. 
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ــازمان ها (کارکمپل و همکارانش، 1974) آغاز شد. این لیست شاخص ها   ــی س اصلی اثربخش
توسط کوئین و روهرباخ (1983) به منظور تعیین الگو یا دسته بندي آنها در چند مقوله، مورد
تجزیه و تحلیل آماري قرار گرفت، و دو بعد اصلی ظاهر شد که شاخص هاي مزبور را در چهار
ــته سازماندهی می نمود. یک بعد، شاخص هایی از اثربخشی را که بر انعطاف پذیري تأکید دس
داشتند، از شاخص هایی که بر ثبات تأکید داشتند متمایز می ساخت. بدین معنا که برخی از
سازمان ها اگر پویا و انطباق پذیر باشند (مثل میکروسافت و نایک)، به نظر اثربخش می رسند،
در حالی که برخی دیگر از سازمان ها اگر قابل پیش بینی و ثابت باشند. (مثل اکثر دانشگاه ها
ــکیل می دهد که ــتاري را تش و نمایندگی هاي دولت) به نظر اثربخش می آیند. این بعد، پیوس

در یک سوي آن سازمان هاي منعطف و در سوي دیگر آن سازمان هاي باثبات قرار می گیرند. 
ــی را که بر جهت گیري درونی و انسجام تأکید داشتند، از ــاخص هایی از اثربخش بعد دوم ش
شاخص هایی که برجهت گیري هاي بیرونی و تمایز تأکید می ورزیدند، متمایز می ساخت. به طور
ــازمان ها به دلیل برخوردارى از ویژگی  هماهنگی هاي درونی بالا (مثل IBM و مثال برخی از س
هولت ـ پک کارد) سازمان هاي اثربخشی تلقی می شوند، در حالی که برخی از سازمان ها به دلیل
ــرون از مرزهاي خود تمرکز می کنند (مثل تویوتا و ــازمان هاي بی ــه بر تعامل و یا رقابت با س آنک
ــتاري را تشکیل می دهد که در یک سر ــوند. این بعد نیز پیوس ــوب می ش هوندا)، اثربخش محس
طیف آن سازمان هاي به هم پیوسته، هماهنگ و هم صدا قرار دارد و در سر دیگر آن سازمان هاي

مستقل و مجزا از هم. 
ــکل می گیرد که هر یک نمایانگر مجموعه اي متمایز ــتار چهار ربع ش از تقاطع این دو پیوس
ــاخص هاي اثربخشی است. این شاخص ها، ارزش هاي پایه اي را که سازمان ها بر آن اساس از ش

مورد قضاوت قرارمی گیرند، تعریف می کند. 

نمودار 1: چارچوب ارزش هاي رقابتی (کامرون و کویین، 2006: 35)

ادهکراسی

انعطاف پذیري و پویایی

ثبات و کنترل

کانون توجه
بیرونی و تمایز

کانون توجه
درونی و انسجام

باشگاهی

سلسله مراتبی بازاري
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2-1-3) چهار نوع اصلی فرهنگ سازمانی
فرهنگ سلسله مراتبی1

سازمانی داراي فرهنگ سلسله مراتبی است که بر ثبات و کنترل تأکید می ورزد، مکانی کاملاً 
رسمی و ساختار یافته براي انجام کارهاست و رویه ها به گونه اي تعریف شده اند که مشخص می کنند 
ــیار حیاتی است و  ــازمان بس هر فرد چه کاري باید انجام دهد. حفظ و نگهداري و حرکت آرام س
ــجام و یکپارچگی سازمان ، قوانین رسمی و سیاست هاست. توجه بلندمدت سازمان بر  عامل انس
حفظ ثبات و عملکرد بالا همراه با کارایی و عملیات آرام آن است (کامرون و کوئین، 2006: 66).

فرهنگ باشگاهی2
سازمانی داراي فرهنگ باشگاهی است که بر حفظ و بقاي درونی و انعطاف پذیري، علاقه به 
ــتریان تأکید دارد. مکان و فضاي کاري سازمان هاي با فرهنگ  ــیت نسبت به مش افراد و حساس
ــجام سازمانی از طریق وفاداري به سنت ها ایجاد می شود و  ــگاهی بسیار دوستانه است. انس باش
ــازمانی بسیار بالاست. سازمان بر منافع بلندمدت توسعه منابع انسانی و دستیابی به  تعهدات س
درجه بالایی از انسجام و اخلاق تأکید می ورزد و پاداش ویژه اي براي کارهاي گروهی، مشارکت 

و توافق آراء قائل است (کامرون و کوئین، 2006: 66).
فرهنگ بازاري3

ــراه با نیاز به ثبات و  ــت که بر موقعیت یابی بیرونی هم ــگ بازاري اس ــازمانى داراي فرهن س
ــتند و توجه اصلی شان انجام درست  ــازمان هایی نتیجه گرا4 هس کنترل تأکید می ورزد. چنین س
ــران چالش طلب، مولد و  ــتند. رهب ــت. کارکنان با یکدیگر رقابت نموده و هدف جو هس کارهاس
سخت کوش هستند. آن چیزي که سازمان را به هم متحد می سازد، تأکید بر برنده شدن است. 
تأکید بلندمدت بر اقدامات رقابتی و دستیابی به اهداف و مقاصد کمّی است و موفقیت برحسب 

میزان نفوذ در بازار تعریف می شود (کامرون و کوئین، 2006: 66). 
فرهنگ ادهوکراسی5

سازمان هایی داراي فرهنگ ادهوکراسی هستند که بر موقعیت یابی بیرونی و انعطاف پذیري 
بالا و فردگرایی تأکید می ورزند. فضا و محیط کاري چنین سازمان هایی پویا، کارآفرین و خلاق 
ــک طلب ، همراه با رهبرانی نوآور و خلاق را ترغیب می کند. آن چیزي که  بوده و کارکنانی ریس
ــود، تعهد به تجربه گرایی و نوآوري  ــجام سازمان هاي داراي فرهنگ ادهوکراسی می ش مایه انس
ــت که در لبه پرتگاه حرکت شود. تأکید بلندمدت چنین سازمان هایی بر  ــت. تأکید بر آن اس اس
رشد و کسب منابع جدید است و موفقیت در آنها به معناي منحصر به فرد شدن و ارائه تولیدات 

یا خدمات نوین (کامرون و کوئین، 2006: 66). 
1- Hierarchy culture
2- Club culture
3- Market culture
4- Result oriented
5- Adhocracy
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3-1-3) ارزیابی گونه شناسی فرهنگ سازمانی کامرون و کوئین
گونه شناسی کامرون و کوئین داراي شکلی زیبا و مختصر بوده و از ظرافت لازم برخوردار است. 
به عبارت دیگر چهار نوع فرهنگ مورد بحث، به نسبت مفاهیمی روشن بوده و منعکس کننده
معناي غنی از نظر شکلی است. اما از جهت محتوا گرچه برخی از نکات برجسته از جمله توجه
ــر انعطاف پذیري و تغییر دارد ولی فاقد اعتبار لازم از جهت ــه محیط داخل و خارج و تأکید ب ب

ــاس دیدگاه شاین (1992) است.  ــی و ارزش هاي محوري براس ــش کامل مفروضات اساس پوش
ــکلی عالی، ولی از جهت ــن در مقیـاس سـادگی، طبقه بندي کامرون و کوئین به لحاظ ش بنابرای

محتوایی متوسط ارزیابی می شود. 
ــت که براي ــار "قابلیت به کارگیري روش هـاي مختلف تحقیق"، باید توجه داش ــه لحاظ معی ب
ــازمانی1 استفاده ــی از ابزار ارزیابی فرهنگ س ــازمانی در این نوع شناس ــخیص فرهنگ س تش
می شود. این ابزار در شکل پرسشنامه هایی ارائه می شود و از افراد خواسته می شود تا فقط به
ــش قلم از ویژگی هاي غالب، رهبري سازمانی، مدیریت کارکنان، چسب سازمان، تأکیدات ش
ــه از طریق امتیازدهی ــخ دهند. این ابزار کمک می کند ک ــتراتژیک و عوامل موفقیت پاس اس
ــت آید (کامرون و کوئین، 2006: 24). به عبارت ــازمان به دس به آن، نیمرخی از فرهنگ س
ــط کامرون و کوئین جایز ــده توس دیگر کاربرد هر نوع روش دیگري به غیر از روش معرفی ش
ــاس می توان گفت که کاربرد این گونه شناسی در دیگر روش هاي تحقیق از ــت. بر این اس نیس
ــه روش هاي تحقیق کیفی اندك بوده، لذا این طبقه بندي از جهت به کارگیري روش هاي جمل

ــب می کند. مختلف تحقیق نمره پایینی را کس
از جهت معیار "توانایی درك تغییر فرهنگی" گرچه این نویسندگان تأکید بر توانایی این ابزار
جهت درك تغییرات فرهنگی را دارند ولی امکان مطالعه نظام مند تغییرات فرهنگی در چارچوب
ــا بتواند تصاویري را ــده چه بس مزبور وجود ندارد. البته کاربرد تجویزي ابزار و روش معرفی ش
ــازمانی ارائه دهد. این تصاویر دلالت بر فرایند ــب از فرهنگ س در نقاط متعدد و در موقع مناس
تغییر ندارد اما می تواند اندازه و جهت تغییر را نشان دهد. بنابراین الگوي کامرون و کوئین براي

شناخت و توصیف تغییرات فرهنگی تا حد متوسطی مفید می باشد. 
ــن محققین مدعی اند که ابزار ــورداري از "چارچوب مفهومی"، گر چه ای ــت معیار برخ از جه
سنجش آنها بر پایه مدل نظرى چارچوب ارزش هاي رقابتی استوار است، ولی باید اذعان نمودکه
مبناي تدوین چارچوب ارزش هاي رقابتی آنها شاخص هاي اصلی اثربخشی سازمان ها بوده است
ــت (کامرون و کوئین، 2006: 34). ــط کمپل و همکارانش (1974) تدوین گردیده اس که توس
بر این اساس می توان گفت که گر چه گونه شناسی معرفی شده توسط کامرون و کوئین داراي
چارچوب مفهومی مبتنی بر مبانی تجربی است ولی مى توان گفت که الگوي مزبور فاقد چارچوب

نظرى یکپارچه است. درنتیجه الگوي آنها از این جهت در حد متوسط ارزیابی می شود. 

1- Organization Culture Assessment Instrument (OCAI)
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از جهت معیار "قابلیت کاربرد در انواع سـازمان ها" کامرون و کوئین مدعی اند که ابزار معرفی 
شده آنها در بیش از هزاران سازمان براي پیش بینی عملکرد سازمانی، شناخت شیوه تفکر اعضاي 
سازمان، شناخت و پیش بینی تحولات محیطی به کار رفته است (کامرون و کوئین، 2006: 23). 
ــده به خوبی می تواند نیمرخ فرهنگی هر نوع سازمانی  بنابراین می توان گفت که ابزار معرفی ش
ــی، اجتماعی و فرهنگی را به تصویر کشاند. بر این  ــازمان هاي نظامی، اقتصادي، سیاس اعم از س

اساس الگوي مزبور از این جهت عالی ارزیابی می شود.
از جهت معیار "شناسایى ویژگی  ممتاز" به زعم کامرون و کوئین، چارچوب ارزش  هاي رقابتی 
ــازماندهی آنها، خصوصیات و ویژگی  هاي  ــان علاوه بر شکل دادن ارزش  هاي فرهنگی و س ایش
ــازمان را نیز نظم می دهد. از آنجا که چارچوب ارزش  هاي رقابتی بر پایه مفروضات اساسی  س
ــده است، جاي تعجبی ندارد که  ــازمان ها و نحوه مدیریت آنها بنا نهاده ش درمورد نحوه کار س
چنین چارچوب قدرتمندي بتواند سایر جنبه   هاي سازمانی را نیر به خوبی تشریح نماید. علاوه 
ــتی  ــط داخلی و خارجی و تأکید بر نظم و انعطاف پذیري، ارائه لیس ــد توجه به محی ــر دو بع ب
ــتوانه  ــی و تئوري  هاي اصلی مدیریت به عنوان پش ــاخص  هاي اثربخش از نقش  هاي رهبري، ش
ــته مدل کامرون و کوئین است.  ــازمانی از نکات برجس تئوریک هر یک از چهار نوع فرهنگ س
ــازمانی چه نوع فرهنگی،  ــان می دهد که در هر س به هر حال طبقه بندي کامرون و کوئین نش
غالب است. بنابراین رتبه این طبقه بندي با توجه به معیار شناسایی ویژگی ممتاز در حد نسبتاً 

بالایی ارزیابی می گردد. 
2-3) گونه شناسی فرهنگ سازمانی از نظر دنیسون (1990) 

دنیسون نیز در زمینه شناخت و اندازه گیري فرهنگ سازمانی و اثربخشی سازمانی، تحقیقات 
ــتراتژي، محیط و  ــب بین اس ــید که رابطه مناس ــت. وي به این نتیجه رس زیادي انجام داده اس
فرهنگ به گونه اي است که می توان بر پایه آن چهار نوع فرهنگ سازمانی را مورد بررسی قرار 

داد (دنیسون، 1990). این طبقه بندي چهارگانه از فرهنگ به دو عامل بستگی دارد: 
ـ میزانی که محیط رقابتی باید تغییر کند یا ثابت بماند. 

ـ میزانی که توجه سازمان به امور داخلی یا خارجی باید معطوف گردد. 
1-2-3) معرفی چهار نوع فرهنگ سازمانی از نظر دنیسون (1990)

فرهنگ مأموریتی1
سازمانی که چنین فرهنگی بر آن حاکم است می کوشد تا نیازهاي محیط خارجی را تأمین 
ــرات قرار گیرد. در فرهنگ  ــتخوش تغیی ــرعت دس کند، ولی الزامی در خود نمی بیند که به س
مأموریتی به دیدگاه مشترك اعضاي سازمان از جهت دستیابی به اهداف سازمان توجه زیادي 
می شود. افراد کاملاً در جریان امور و مسیري که سازمان باید طی کند، نوع نقش و هدف سازمان 
ــوند آنها آینده سازمان را ترسیم  ــترك می ش ــازمان داراي دیدگاه مش قرار می گیرند. رهبران س

1- Mission culture
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ــد و آن را در معرض دید همگان قرار می دهند. عمده ترین مؤلفه هاي این نوع فرهنگ می نماین
ــازمانی عبارت است از: برخوردارى از جهت گیري استراتژیک و آرمانی، چشم اندازمحورى و شفاف بودن س

اهداف و مقاصد (فرهی، 1384: 113).
فرهنگ تداوم رویه1 (بوروکراتیک)

ــازمانی تأکید می کند و ــد بر امور درون س ــن فرهنگی بر آن حاکم باش ــازمانی که چنی س
می کوشد خود را در محیط ثابت پندارد و از نظر رفتاري نوعی تداوم رویه در پیش بگیرد. چنین
ــت که در آن روش انجام کارها مورد توجه و تأکید قرار می گیرد، ــازمانی داراي فرهنگی اس س
ــانه ها، قهرمانان و جشن ها موجب همکاري بیشتر، تأیید سنت ها و اجراي سیاست ها علائم، نش
ــازمانی ــوند که در جهت تأمین اهداف به کار می آیند. در چنین س و روش هاي پابرجایی می ش
افراد مشارکت چندان فعالی ندارند، ولی به تداوم در رفتار، سازگاري افراد با سنت هاي مرسوم،
ــتراك مساعی، اهمیت زیادي داده می شود. موفقیت سازمان در گرو یکپارچگی، همکاري و اش
ــت. مؤلفه هاي فرهنگ تداوم رویه عبارت اند از: ارزش هاي ــتن بهره ورى زیاد اس ــجام و داش انس

اساسی،توافق و هماهنگی و انسجام (دنیسون، 2005).
فرهنگ مشارکتی

ــارکت دادن افراد در کارها با توجه به تأکید اصلی این نوع فرهنگ بر دخالت دادن و مش
ــتابنده محیط برون سازمانی است. هدف سازمان در این انتظارات در حال تغییر و تحولات ش
ــریع به محیط و افزایش بازدهی است. از نظر فرهنگ مشارکتی دخالت ــخگویی س حالت پاس
ــازمان ــئولیت و تعلق در افراد س ــازمان، آفریننده حس مس دادن کارکنان در فعالیت هاي س
ــبت به هدف ها و پذیرش مسئولیت هاي سازمان به نحو ــت و موجب افزایش تعهد افراد نس اس
ــازمان هایی که داراي چنین فرهنگی هستند به کارکنان خود اهمیت ــود. س فزاینده اي می ش
زیادي می دهند و از این جهت توانسته اند خود را با بازارهاي در حال تغییر و پر رقابت تطبیق
ــازمان ها علاوه بر آنکه بر حفظ محیط داخلی خود تأکید دارند، تلاش می کنند دهند. این س
ــراي بهره مندي از منافع ــرات و اصلاحات را ب ــانی، تغیی ــا محوریت قرار دادن عامل انس ــا ب ت
بیشتر اعمال کنند. مؤلفه هاي تبیین کننده فرهنگ مشارکتی عبارت است از: قدرتمندسازي2،

ــون، 2005). تیم محوري3و توسـعه قابلیت ها4 (دنیس
فرهنگ انطباق پذیري5

از ویژگی هاي این نوع فرهنگ این است که بر انعطاف پذیري تأکید داشته و از نظر استراتژیک
به محیط خارجی توجه دارد و می کوشد تا نیازهاي مشتریان تأمین گردد. در این نوع فرهنگ
ــیله علائم ــوند که بتوان بدان وس هنجارها و باورهایی مورد تأیید قرار می گیرند یا تقویت می ش
1- Consistency culture 
2- Empowerment 
3- Team- orientation 
4- Capability development
5- Adaptability culture
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ــیر نمود و بر آن اساس واکنش مناسب از خود نشان داد.  ــایی و تفس موجود در محیط را شناس
سازمان هاي داراي فرهنگ انطباق پذیر در مقابل طرح هاي جدید به سرعت از خود واکنش  نشان 
داده و قادرند به سرعت تجدید ساختار نموده و براي انجام یک کار جدید، مجموعه رفتارهاي 

جدیدي در پیش  گیرند. 
ــت که  ــی از باورها و هنجارهاي رفتاري اس ــوق نوع ــگ انطباق پذیري در واقع مش فرهن
ــیر نمادهاي محیطی در قالب رفتارهاي نوین  ــف، ترجمه و تفس ــازمان را در کش می تواند س
ــخ شتابنده دهند، ساختار  ــازمان ها باید به نیازهاي محیطی پاس ــتیبانی کند. این نوع س پش
ــانی به کار بگیرند. مؤلفه  هاي اصلی  ــرعت تعدیل نموده و الزامات نوین را به آس خود را به س
ــت از: ایجاد تغییر و تحول، تمرکز بر مشـتري، یادگیري سـازمانی  ــگ انطباق پذیري عبارت اس فرهن

ــی، 1384: 112). (فره

نمودار2: چارچوب مفهومی گونه شناسی دنیسون (2005)

2-2-3) ارزیابی گونه شناسی فرهنگ سازمانی دنیسون 
از جهت معیار" سادگی و قابل فهم بودن" گونه شناسی فرهنگ سازمانی دنیسون، امتیاز بالایی 
ــتراتژیک بر محیط درونی و  ــکل ظاهري دایره اي که با توجه به تأکیدات اس ــب می کند. ش کس
بیرونی بر روي محور Yها و نیز توجه به ثبات و انعطاف پذیري بر روي محور X ها ترسیم شده، 
ــان چهار  ــان می دهد. چهار نوع فرهنگ که به عقیده ایش دو نیمرخ فرهنگی زیبا و جذاب را نش

فرهنگ انطباق پذیرى

فرهنگ مشارکتىفرهنگ تداوم رویه

باورها و 
مفروضات

تأکید بر تغییر 
انعطاف پذیرى

تمرکز بیرونى

تمرکز درونى

ارزیابی و تحلیل روش هاي شناخت و  ... 
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ــنامه ــت، از طریق 12 مؤلفه و در قالب 60 گویه و از طریق پرسش ــته ویژگی  فرهنگی اس دس
ــده از نظر شکلی مختصر و قابل ــنجش و اندازه گیري قرار می گیرد. مدل ارائه ش خاص مورد س
ــازمانی را بر اساس ــطوح و لایه هاي فرهنگ س فهم بوده، اما از جهت محتوایی به دلیل آنکه س

دیدگاه شاین (1992) اندازه گیري نمی کند، فاقد جامعیت لازم می باشد.
 از جهت معیار "قابلیت به کارگیري روش هاي مختلف تحقیق" ، مبناي سنجش و اندازه گیري
ــازمان ها ــت که از طریق اینترنت در اختیار افراد و س ــنامه اي اس فرهنگ هاي چهارگانه، پرسش
ــته و ــون تنها در روش هاي تحقیق کمّی کاربرد داش ــی دنیس قرار می گیرد. بنابراین گونه شناس
ــون از این لحاظ نمره ــی قابلیت کاربرد ندارد، لذا طبقه بندي دنیس ــاي تحقیق کیف در روش ه

متوسطی کسب می کند.
به لحاظ معیار "توانایی درك تغییرات فرهنگی" گونه شناسی دنیسون تنها به تبیین و توصیف
ــت. به ــازمانی می پردازد و قادر به پیش بینی تغییرات فرهنگی نیس وضعیت فعلی فرهنگ س
ــازمانی حاصل می شود ترسیم نیمرخی از فرهنگ ــون آنچه از مطالعه فرهنگ س اعتقاد دنیس
ــت که در نوع مشارکتی و تداوم رویه، محیط درونی سازمان را منعکس می سازد ــازمانی اس س
ــان ــازمان ها و محیط پیرامونی ش ــی و انطباق پذیري بر تمرکز رابطه بین س ــوع مأموریت و در ن
ــون نشانگر آن است که فرهنگ یک سازمان اثربخش باید هر تأکید می ورزند. تحقیقات دنیس
چهار دسته ویژگی فرهنگی را دارا باشد. بنابراین گونه شناسی دنیسون توانایی درك تغییرات

فرهنگی را در حد پایین دارد. 
ــی بسیار به گونه شناسی به لحاظ معیار "دارا بودن چهارچوب مفهومی"، گرچه این گونه شناس
ــتیبان انواع ــوان کلیه دیدگاه هایی را که پش ــت و به اعتباري می ت ــبیه اس ــرون وکوئین ش کام
ــته بندي کامرون وکوئین بود به این دسته بندي ها نیز نسبت داد، فرهنگ هاي چهارگانه در دس
ــتوانه هاي نظرى هر یک از ــفانه توجهی به پش ــى متأس ولی از این جهت که در این گونه شناس

فرهنگ هاي مورد بحث نشده باید آن را ضعیف ارزیابی نمود. 
ــون و همکارانش، پرسشنامه به لحاظ معیار "قابلیت کاربرد در انواع سـازمان ها"، به ادعاي دنیس
فرهنگ سازمانی آنها در طی 15 سال در بیش از هزاران سازمان کوچک و بزرگ، صنایع مختلف،
بخش خصوصی و دولتی، واحدهاي تجاري و بازرگانی، سازمان هاي فرهنگی، سیاسی، اجتماعی
و اقتصادي به کار گرفته شده است. بنابراین از جهت این معیار، گونه شناسی دنیسون نمره بالایی

کسب می کند. 
ــی توجه ــته این گونه شناس ویژگی  ممتاز"، از زمینه هاي برجس ــاظ معیار "شناسـایى ــه لح ب
ــر ثبات، تغییر و ــازمان و همچنین تأکید ب ــتراتژیک محیط دورن و بیرون س ــدات اس ــه تأکی ب
ــت. تقاطع این دو بعد بر روي محورXها وYها، نیمرخ فرهنگی ممتازي را به انعطاف پذیري اس
دست می دهد. از نکات جانبی که باید به آن اشاره کرد توجه دنیسون نه تنها بر شناخت نیمرخ
فرهنگی و تعیین ارتباط بین چهار نوع فرهنگ مورد بررسی است، بلکه به سنجش رابطه بین
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ــازمانی نیز توجه کرده است. به طور کلی به لحاظ شاخص  ــی س هر یک از فرهنگ ها و اثربخش
"شناسایى ویژگی  ممتاز"، گونه شناسی دنیسون درسطح متوسط ارزیابی می شود.

3-3) نوع شناسی فرهنگ سازمانی کوك و لافرتی
ــنامه فرهنگ سازمانی کوك  و لافرتی (1987) ابزاري کمّی بوده که دوازده مجموعه  پرسش
هنجار هاي رفتاري را با سه نوع عمومی فرهنگ سازمانی مرتبط ساخته است این سه نوع فرهنگ 

عبارت اند از: فرهنگ هاي سازنده، منفعلانه/تدافعی و تهاجمی/تدافعی.
این ابزار توسط هزاران سازمان به کار گرفته شده است و بیش از دو میلیون پاسخگو 
ــماري ازجمله براي  ــزار با هدف هاي بی ش ــخ داده اند. این اب ــان به آن پاس ــر جه در سراس
ــخیص  ــازمانی (گوچر و کراتوچ ویل، 1993) براي تش هدایت، ارزیابی و پایش تغییرات س
و انتقال فرهنگ واحدهایی که داراي عملکرد بالایی بوده اند (هیومن و سینرژستیک، 1986)، 
ــهیل  ــش قابلیت اعتماد و ایمنی (هابر، ابراین، متلاي و کراچ، 1991)، تس ــه و افزای مطالع
ــب همکاري  ــکی، 1992)، ترغی ــا (سلووینس ــام ادغام ه ــتراتژیک و انج ــاي اس همکاري ه
ــدز، 1999) و بالاخره آزمون فرضیاتی  ــد و بین واحدها با یکدیگر (لی ــی در هر واح جمع
ــهم نفوذ متغیر هاي  ــود رابطه بین فرهنگ و پیامد هاي رفتاري و تعیین س ــوص وج درخص
ــت. این طیف وسیع  ــته اس ــی و ویدنر، 1995) کاربرد داش اثرگذار بر فرهنگ (کلین، ماس
ــازمان  ها عمل  ــات جامعی را بر پایه اینکه فرهنگ ها به چه روش هایی در س ــرد، اطلاع کارب

ــت می دهد. می کنند، به دس
1-3-3) معرفی چهار چوب مفهومی

ــود، بر مبناي دو بعد  ــنامه (OCI) اندازه گیري می ش ــط پرسش هنجار  هاي رفتاري که توس
ــت. بعد  ــد اول بین توجه به افراد و توجه به کار تفکیک قائل اس ــود. بع ــی تعریف می ش زیربنای
ــاختن نیازهایی که از  ــده در جهت برآورده س دوم بین انتظارت معطوف به رفتار هاي هدایت ش
ــطح رضایت بالاتري برخوردارند و آنهایی که در جهت حفظ و نگهداري یا نیاز هاي ایمنی و  س
ــت. بر پایه این دو بعد 12 دسته از هنجار ها که توسط  ــطحى پایین ترند، تفکیک قائل اس در س
پرسشنامه OCI اندازه گیري می شود در قالب سه نوع کلی فرهنگ سازمانی تحت عنوان فرهنگ 
سازنده، فرهنگ انفعالی/تدافعی و فرهنگ تهاجمی/ دافعی نام گذاري شده است. حمایت تجربی 
این دسته بندي و در نتیجه اعتبار سازه اي ابزار براساس نتایج تجزیه و تحلیل مؤلفه هاي اساسی 
در جاهاي مختلف، به دست آمده است (به طور مثال کوك و روسیو، 1988؛ کوك و اسزومال، 
1993 و اکسینکو و فرن هام، 1996). این دوازده هنجار رفتاري در نمودار 3 ارائه شده است. 

فرهنگ هاي سازنده1: این فرهنگ در بردارنده مؤلفه هاى زیر است:
هنجار هاي موفقیت (کسب هدف)، هنجار هاي خود شکوفایی، هنجار هاي خود برانگیختگی (انسان دوستانه) 
ــردم ترغیب می کند تا به کار به گونه اي  ــن هنجار ها اعضاء را به تعامل با م و هنجار هـاي عاطفـی. ای

1- Constructive cultures
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بنگرند که بتوانند به بالاترین سطح نیاز (رضایت مندي) برسند (کوك و اسزومال، 2000: 149).
فرهنگ هاي انفعالی / تدافعی: این فرهنگ در بردارنده مؤلفه هاى زیر است:

هنجار هاي تأییدي (تصویبی)، هنجار هاي قراردادي (متعارف)، هنجار هاي وابسـتگی و هنجار هاي پرهیزي  
(اجتنابی).

ــی از اعضاء می خواهد که با مردم ــویق می کند و یا به طور ضمن ــن هنجار ها اعضاء را تش ای
به گونه اي تعامل داشته باشند که امنیت شخصی آنها را تهدید نکنند (کوك و اسزومال، 2000:

.(149
فرهنگ هاي تهاجمی / تدافعی: این فرهنگ در بردارنده مؤلفه  هاى زیر است:

هنجار هاي مخالفتی (تعارضی)، هنجار هاي قدرت، هنجار هاي رقابتی و هنجار هاي کمال جویانه. 
این هنجار ها اعضاء را تشویق و یا وادار می سازد تا نسبت به کار به گونه اي مؤثر بنگرند طوري

که امنیت و موقعیت آنها حفظ شود (کوك و اسزومال، 2000: 149).
2-3-3) ارزیابی گونه شناسی کوك  و لافرتی

گونه شناسی کوك و لافرتی از جهت معیار "سادگی و قابل فهم بودن" نمره بالایی را به خود
ــف و در عین حال مختصر و از نظر محتوایی ــکلی زیبا، ظری ــاص می دهد. زیرا از نظر ش اختص
ــتمی عوامل تأثیرگذار بر فرهنگ و نیز تأثیرات فرهنگ بر ــبتاً جامع بوده و با رویکرد سیس نس
ــرار می دهد. به عقیده کوك و ــنجش ق ــازمانی را مورد س پیامدهاي رفتار فردي، گروهی و س
ــاختاري، سیستمی، تکنولوژي و مهارت  ها بر هنجار هاي رفتاري ــته عوامل س لافرتی چهار دس
ــته عوامل منابع و تقاضاها علاوه بر اینکه خود به طور ــتقیم دارند، دو دس و انتظارات تأثیر مس

ــتقیم بر فرهنگ عملیاتی تأثیر دارند، مستقیماً بر پیامد هاي رفتاري نیز اثر می گذارند.  غیرمس
ــا، اهداف و ــفه وجودي، مأموریت ه ــاي حمایتی بر فلس ــی و ارزش ه ــه مفروضات اساس گرچ
استراتژي  هاي سازمان اثر می گذارند ولی به طور مستقیم بر فرهنگ عملیاتى تأثیر نمی گذارند

ــزومال، 2000: 151). (کوك و اس
ــنجش و اندازه گیري ــار "قابلیت به کارگیري روش هاي مختلف تحقیق"، مبناي س از جهت معی
ــازمانی را پرسشنامه فرهنگ سازمانی1 ذکر می کنند. پرسشنامه مزبور براي سنجش فرهنگ س
دو حالت فرهنگ عملیاتی (هنجار هاي رفتاري و انتظارات) و فرهنگ مطلوب به کار برده می شود
ــیم نیمرخ فرهنگی براي دو وضعیت موجود و مطلوب و در نتیجه، حاصل این اندازه گیري ترس
ــاس مدل نظري کوك و لافرتی تدوین می گردد دو ــنامه اي که براس خواهد بود. گرچه پرسش
ــازمانی و پیامدهاي رفتاري را نیز مورد ــته عوامل دیگر یعنی عوامل تأثیرگذار بر فرهنگ س دس
ــنجش قرار می دهد، ولی در کل باید گفت سنجش فرهنگ سازمانی بر اساس این مدل تنها س
ــی مزبور از ــت. بنابراین گونه شناس از طریق به کارگیري روش هاي تحقیق کمّی امکان پذیر اس

این حیث متوسط ارزیابی می گردد.

1- OCI
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نمودار3: مدل مفهومى اندازه گیرى فرهنگ سازمانى کوك و لافرتى (1987)
ــر این اعتقادند  ــندگان مقاله ب ــت معیار "توانایـی درك تغییرات فرهنگی" نویس ــه جه ب
ــتگاه هاي  ــازمانی دس ــه مدل مزبور توانایی هدایت، ارزیابی و رصد تغییرات فرهنگ س ک
ــنجش  ــراي این منظور علاوه بر س ــوچ ویل، 1993). ب ــر و کرات ــف را دارد. (گوچ مختل
ــازمان ها  ــناخت فرهنگ س ــازمان ها در وضع موجود ابزار OCI براي ش ــاي س فرهنگ ه
ــنامه هاي دو  ــود. این مطلب در قالب پرسش ــده آل نیز به کار گرفته می ش ــت ای در وضعی
ــته می شود تعیین  ــخگویان خواس ــنامه ها از پاس وضعیتی تنظیم می گردد. در این پرسش
ــند که هر یک از 12  ــته باش ــازمان چقدر باید انتظار داش کنند که هر یک از اعضاي س
ــد (کوك  ــازمانی مؤثر باش ــه رفتاري در حداکثر نمودن انگیزش افراد و عملکرد س مؤلف

ــی، 1987).  و لافرت
ــازمانی ایده آل که از دیدگاه اعضاي سازمان ها به دست می آید، معمولاً  نیمرخ فرهنگ س
بر رفتارهاي سازنده تأکید دارند. ترسیم نیمرخ فرهنگ سازمانی در وضعیت موجود و ایده آل 
ــف، تبیین و پیش بینی فرصت هاي  ــیار خوبی براي تحلیل روندها، توصی ــد مبناي بس می  توان
فرهنگی باشد. بر این اساس مدل مزبور از جهت معیار توانایی درك تغییرات فرهنگی نسبتاً 

ــود.  قوي ارزیابی می ش
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 (OCI) ــنامه ــط پرسش ــت "دارا بـودن چارچوب نظري" هنجار هاي رفتاري که توس از جه
ــر یکی از ــود. در یک س ــتار اصلی تعریف می ش ــود، بر مبناي یک پیوس اندازه گیري می ش
ــه به افراد ــر دیگر آن توج ــی، رقابتی و قدرت) و س ــه کار (کمال جوی ــه ب ــتارها توج پیوس
(رفتارهاي عاطفی، تأییدي و قراردادي) مورد تأکید قرار گرفته است، دیدگاه بلیک و موتون
ــر پیوستار دوم بر نیازهاي ایمنی ــتیبان نظري این بعد است. دریک س ــبکه بوبس پش در ش
ــب موفقیت، ــر دیگر بر نیازهاي رضایت مندي (کس ــتگی، اجتناب و مخالفت) و در س (وابس
ــی مازلو و هرزبرگ پشتیبان ــکوفایی و خود برانگیختگی) است، دیدگاه هاي انگیزش خودش

ــت.  نظرى این بعد اس
از جهت معیار "قابلیت کاربرد در انواع سازمان ها" بنا به ادعاي واضعان این مدل، ابزار سنجش
فرهنگ سازمانی (OCI) براي هر دو وضعیت موجود و ایده آل در سازمان هاي مختلف با محیط ها
و تکنولوژي هاي متفاوت، در کشورها و مناطق مختلف جغرافیایی، سازمان   هاي کوچک یا بزرگ،
ــته اي، ــتم  هاي بادقت و قابلیت اعتماد بالا مثل ناو هاي هواپیمابر مواد هس ــازمان ها یا سیس س
ــته باشد. بر این ــیمیایی و واحد هاي نظامی می  تواند کاربرد داش ــگاه هاي نفت و مواد ش پالایش

اساس گونه شناسی مزبور از این حیث عالی ارزیابی می شود.
از جهت معیار "شناسایى ویژگی  ممتاز"، گرچه فرهنگ   هاي عملیاتی سازمان ها به عنوان کارکرد
مستقیم مفروضات اساسی و ارزش   هاي حمایتی که توسط اعضاي یک سازمان به اشتراك گذاشته
ــاب ــازمانی به حس ــود و از طرفی به عنوان مهم ترین تعیین کننده   هاي عملکرد فردي و س می ش
ــازمانی (OCI) تصویر پیچیده اي از نحوه ــنامه فرهنگ س می آید، ولی تحقیقات بر مبناي پرسش
ــت می دهد. از عمده ترین نکات برجسته  این گونه شناسی این است کارکرد واقعی فرهنگ به دس
که برخلاف دیدگاه شاین (1992) و ترامپنارس و همپدن و ترنر (1998) مدل نظري ارائه شده
ــت که بین مفروضات اساسی و ارزش هاي حمایتی با فرهنگ عملیاتی سازمان ها ــانگر آن اس نش
یعنی هنجار هاي رفتاري و انتظارات آنان ارتباطی وجود ندارد. آنها علت اصلی این عدم ارتباط را
تأثیر مستقیم متغیرهاي اثرگذار از جمله ساختارها، سیستم ها، تکنولوژي و مهارت ها بر فرهنگ

عملیاتی سازمان ها ذکر می کنند.
زمینه هاي جنبی مطرح شده در مدل، مسائلی از جمله رابطه بین فرهنگ سازمانی و پیامدهاي
فردي، گروهی و سازمانی را اندازه گیري مى کند. علاوه براین متغیرهاي اصلی تأثیرگذار بر فرهنگ
ــازمانی را نیز مشخص می سازد. بر این نکته نیز تأکید داردکه منابع سازمانی (مالی، انسانی و س
دانش) و تقاضاهاي محیطی نه تنها بر فرهنگ سازمانی بلکه مستقیماً بر پیامدهاي رفتاري نیز
ــتگی نکات منحصر به فرد آن و ــاس و با توجه به جامعیت مدل و برجس تأثیرگذارند. بر این اس
پوشش جنبه هاي مختلف از جمله تعیین عوامل اثرگذار و نیز تأثیر فرهنگ بر پیامدهاي رفتاري،

گونه شناسی مزبور بسیار خوب و عالی ارزیابی می گردد. 
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4-3) گونه شناسی فرهنگ سازمانی چارلزهندي1
چارلز هندي در کتاب خدایان مدیریت خود با استفاده از اساطیر یونان به تشریح خلاقانه اي 
از فرهنگ هاي موجود سازمانی و چگونگی تغییر آن پرداخته است (هندي، 1380: 37). او معتقد 
ــازمان ها باید سبکی را انتخاب کنند که متناسب با شرایط و مقاصد آنها باشد. او چهار  ــت س اس
خداي یونان را براي دسته بندي فرهنگ هاي موجود سازمان ها انتخاب کرد. هر یک از خدایان 
چهارگانه نام خود را به یک مکتب یا فلسفه مدیریت و یک فرهنگ سازمانی عاریت داده است. 
ــمی تر و فنی تر و همچنین نماد یا تصویري ویژه اند.  فرهنگ هاي مزبور هر کدام داراي نامی رس
نام، تصویر و خداي یونانی هر یک داراي معانی و کاربردهایی خاص اند که براي شکل دادن به 

مفهوم و انتقال معنا با یکدیگر ترکیب می شوند (هندي، 1380: 37). 

خداي اساطیرينمادنوع فرهنگ

زئوس (خداي خدایان)1- باشگاهی2 

2- ایفاي نقش3 
آپولو (خداي نظم و ترتیب و قانون)(بوروکراتیک)

3- وظیفه گرایی4 
آتنا (زن جوان، الهه جنگ)(کارمداري)

دیونیسوس (خداي شراب و آواز)4- اصالت وجود5

نمودار4: انواع فرهنگ سازمانی، نمادها و خداي اساطیري (هندي، 1380: 37)

1-4-3) گونه هاي چهارگانه فرهنگ سازمانی
فرهنگ باشگاهی (زئوس)

نماد یا نشانه این فرهنگ تار عنکبوت است. سازمانی که این فرهنگ را دارد، احتمالاً همانند دیگر 
سازمان ها از روش تقسیم کار و طبقه بندي مبتنی بر وظایف یا محصول استفاده می کنند. واحدهاي 
ــازمان هاي سنتی از مرکز به سمت خارج امتداد  ــبیه به سلسله مراتب س مزبور به صورت خطی ش
ــا در این فرهنگ، این خطوط اهمیتی ندارند. در اینجا خطوط اصلی و مهم دایره هایی  ــد، ام یافته ان
هستند که عنکبوت را در میان می گیرند، زیرا اینها نمایانگر نفوذ و قدرتی هستند که با دور شدن از 
مرکز، اهمیت آنها به تدریج کاهش می یابد. در این فرهنگ داشتن ارتباط با عنکبوت بیش از هر نوع 

عنوان رسمی یا شرح مشخصات پست، اهمیت دارد.
1- Charls Handy
2- Club culture
3- Role culture
4- Task culture
5- Existential
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ــرادي که به جاي ــت، اف ــکل از افراد همفکر اس ــن فرهنگ هاي مزبور محافلی متش بنابرای
ارتباط هاي رسمی از راه تماس هاي شخصی و همدلی کار می کنند. 

فرهنگ ایفاي نقش (آپولو)
ــمار ــت، زیرا آپولو خداي نظم و ترتیب و قانون به ش خداي نگهبان این فرهنگ، آپولو اس
ــان موجودي منطقی است و همه چیز می تواند و ــاس مفروضات این فرهنگ، انس می رود. بر اس
باید به شیوه اي منطقی مورد تجزیه و تحلیل قرار گیرد. در این صورت کارهاي سازمان می تواند
پله به پله به اجزاي کوچک تر تقسیم شود و این کار تا آنجا ادامه می یابد که نموداري از مراحل
کار سازمانی پدید می آید یا سیستمی از نقش هاي مقرر در قالب شرح مشاغل، که نهایتاً توسط

مجموعه اي از مقررات و روش هاي انجام کار به هم مرتبط می شوند (هندي، 1380: 43).
ــی این معابد در ــت زیرا قدرت و زیبای ــگ مبتنی بر نقش یک معبد یونانی اس ــاد فرهن نم
ــتون ها نمایانگر وظایف تخصصی یا ــت. در سازمان مبتنی بر این فرهنگ، س ــتون هاي آنهاس س
ــاس اصول مدیریت، فقط در بالاترین نقطه یعنی نیم تاج مثلثی ــت. ستون ها بر اس قسمت هاس
ــاختمان به هم وصل می شوند. در این محل مدیران واحد هاي مختلف سازمان، ــکل بالاي س ش
ــازمان ها ــاي اجرائی یا دفتر مدیریت قرار دارند. در فرهنگ این نوع س ــت مدیره، کمیته  ه هیئ
داشتن شغل ثابت، مستلزم پیوستن به یکی از ستون ها و تلاش براي رسیدن به بالاترین نقطه

آن است. این فرهنگ تصویري از یک بوروکراسی را به نمایش می گذارد. 
فرهنگ کار یا وظیفه گرایی (آتنا)

ــغولی ــت. این فرهنگ عمده ترین دل مش ــیار متفاوت اس رویکرد فرهنگ آتنا به مدیریت بس
مدیریت را کوشش مستمر براي حل موفقیت آمیز مشکلات می پندارد. فرهنگ مزبور ابتدا مشکل
را تعریف کرده، منابع لازم و متناسب را براي حل آن تخصیص می دهد، سپس به گروهی مرکب
از افراد، ماشین آلات و سرمایه دستور حرکت می دهد و در انتظار حل مشکل می نشیند و نهایتاً
عملکرد را از حیث نتایج با تعداد مشکلات حل و فصل شده مورد قضاوت قرار می دهد (هندي،

.(49 :1380
نماد فرهنگ وظیفه گرا "شبکه" است. زیرا این فرهنگ منابع را از قسمت   هاي مختلف بیرون
ــئله یا مشکل خاص متمرکز می کند. در این حالت، قدرت در لابلاي شبکه ــیده و روي مس کش
ــازمان  هاي آپولویی، قدرت برفراز و در سازمان  هاي زئوسی در ــت. در حالی که در س پراکنده اس
ــبکه اي مرکب از واحدهاي تکاور است که به طور آزاد به هم ــازمان آتنایی ش مرکز قرار دارد، س
مرتبط شده اند به طوري که هر واحد در مقیاس وسیعی خودگردان بوده، اما در کل براي خود

مسئولیت خاص قائل است. 
این فرهنگ تخصص را به عنوان یگانه مبناي قدرت و نفوذ به رسیمت می شناسد. سن، سابقه
کار و خویشاوندي با مالک بنگاه در این قضیه تأثیر ندارد. فرهنگ مزبور بر این باور است که فرد براي
عضویت در گروه به توانایی، خلاقیت، برخورداري از رویکردي نو، فراست و درك جدید، نیاز دارد.

Edited with the trial version of 
Foxit Advanced PDF Editor

To remove this notice, visit:
www.foxitsoftware.com/shopping

http://www.foxitsoftware.com/shopping


47

فرهنگ اصالت وجود (دیونیسوس)
ــازمان کمک به فرد براي رسیدن به هدف هاي او  در فرهنگ اصالت وجود، علت وجودي س
برشمرده می شود. در فرهنگ اصالت وجود، هنگامی که توانایی و مهارت، سرمایه اصلی و مهم 
ــازمان به شمار می رود، بسیار کارآمد است. متخصصان، این نوع فرهنگ را ترجیح می دهند ،  س
ــواي آن می توانند هویت و آزادي عمل خود را حفظ کنند و از اینکه مملوك  ــرا در حال و ه زی
دیگران باشند، دور شوند، در عین حال آنها می توانند عضوي از سازمان بوده و از مزایاي داشتن 

همکاران، پشتیبانی و قابلیت انعطاف  بیشتر نیز استفاده کنند (هندي، 1380: 56). 
2-4-3) ارزیابی گونه شناسی فرهنگ سازمانی چارلز هندي 

ــی فرهنگ سازمانی هندي از جهت معیار "سادگی و قابل فهم بودن" امتیاز بالایی  گونه شناس
ــی مزبور با بهره گیري از استعاره هاي چهارگانه خدایان مدیریت از اساطیر  دارد. زیرا گونه شناس
یونان باستان به تشریح خلاقانه اي از فرهنگ سازمانی پرداخته است. چهار نماد تارعنکبوت، معبد 
ــاب هر یک از آنها به یک فرهنگ سازمانی بر سادگی  یونان باسـتان ، شـبکه و دایره منعطف و انتس
ــته از  ــت. اما از جهت محتوا گرچه به برخی از نکات برجس و قابل فهم بودن موضوع افزوده اس
جمله شیوه تفکر و یادگیري، شیوه هاي نفوذ و تغییر و شیوه هاي ایجاد انگیزش و جبران خدمات 
تأکید ورزیده است و مفروضات هر نوع فرهنگ را برحسب این متغیرها تعریف نموده است، ولی 
ــاس دیدگاه شاین  ــطوح و لایه هاي فرهنگ براس ــش کامل س فاقد جامعیت کامل از جهت پوش
ــی هندي را بر اساس مقیاس  ــاس در یک ارزیابی کلی می توان گونه شناس ــد. بر این اس می باش
سادگی و قابل فهم بودن از نظر شکلی عالی و از نظر محتوایی در حد متوسط ارزیابی نمود. 

به لحاظ معیار "قابلیت به کارگیري روش هاي مختلف تحقیق"، گونه شناسی هندي مدعی است 
ــنامه اي که از کار اصلی راجر هریسون گرفته  ــاس پرسش ــازمانی بر اس ــناخت فرهنگ س که ش
ــت، صورت می گیرد (هندي، 1991: 73). پرسشنامه مزبور روشی براي  ــده و بومی شده اس ش
ــخگو و سازمان مورد بررسی است. از  تجزیه وتحلیل و طبقه  بندي1 ترجیحات فرهنگی فرد پاس
پاسخگویان خواسته می شود تا به 9 سؤال اصلی پرسشنامه که هر یک چهار وضعیت فرهنگی 
ــخگو را در خصوص یک رئیس خوب، یک  ــخ دهند. این محورها دیدگاه پاس ــنجد پاس را می س
زیردست خوب، اولویت یک عضو خوب سازمان، ویژگی هاي افرادي که در سازمان به خوبی کار 
می کنند، رفتار سازمان با افراد، نحوه کنترل افراد در سازمان، کنترل فعالیت هاي دیگران ، مبناي 
واگذاري تکالیف شغلی به کارکنان و علت رقابت در دو وضعیت سازمان و فرد ارزیابی می کند. 
هندي مدعی است که بر اساس ابزار تحلیلی که خود ارائه کرده است به راحتی می توان نوع ترجیحات 
فرهنگی فرد، گروه و سازمان و حتی جامعه را مورد شناسایی قرار داد. وي مصادیقی که به عنوان شاهد 
مثال براي هر نوع فرهنگی ارائه می کند، نمونه هایی از رفتارهاي معمولی در سطوح مختلف جامعه است 
که خود با بهره گیري از قدرت شهود، تجربه و تجزیه و تحلیل فرهنگی مورد بحث و بررسی قرار می دهد. 

1- Codify
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ــنامه اي درباره فرهنگ هاي سازمانی1 معرفی می کند، ولی به اعتقاد ما گرچه هندي پرسش
تجریه و تحلیل فرهنگی او بیشتر مبتنی بر تجربیات شخصی و دیدگاه بالینی او بوده است. بر
این اساس می توان گفت گونه شناسی فرهنگی هندي قابلیت به کارگیري در روش  هاي مختلف
تحقیق اعم از تحقیقات کمّی و کیفی را دارد. لذا این طبقه بندي از لحاظ به کارگیري روش   هاي

مختلف تحقیق نمره نسبتاً بالایی دریافت می کند.
به لحاظ معیار "توانایی درك تغییرات فرهنگی"، با توجه به مفروضات چهار نوع فرهنگ مورد
ــگاهی تأکید بر تغییرات رفتاري از طریق ــتدلال کرد که فرهنگ باش بحث می توان چنین اس
ــخصی رهبري اهمیت دارد و انجام تغییرات جابجایی افراد دارد، زیرا کنترل منابع و جاذبه ش
ــر و جایگزینی یا تعویض افراد صورت عملی به خود می گیرد ــا به اراده رهبران از طریق تغیی بن
(هندي، 1380: 77). فرهنگ ایفاي نقش بیشتر تأکید بر تغییرات ساختاري دارد، در واقع در
فرهنگ آپولویی باید مجموعه نقش ها و مسئولیت ها، ساختار و شبکه مقررات و رویه ها را تغییر
داد. در فرهنگ وظیفه گرایی، انجام موفقیت آمیز هر نوع تغییر و تحولی منوط به جلب نظر افراد
ــر فرود ــت، چرا که آتنایی ها در مقابل عقل و تخصص س ــتور اس و ترغیب آنها به پذیرش دس
می آورند. در این فرهنگ گفتگو و مذاکره رایج است. بدین ترتیب فرهنگ آتنایی تمایل دارد که

با تعیین حدود مشکل و قرار دادن آن در درون یک چارچوب سازمانی با تغییرات روبرو شود. 
در فرهنگ اصالت وجود فرایند تغییر و نفوذ متضمن نوعی مبادله و بده و بستان است. هر
کوششی براي نفوذ یا تغییر یک پیرو دیونیسوسی کاري سخت و دشوار است، لذا سازمان هاي
ــود و رهبر به صورت انفرادي با هر یک از ــیوه مذاکره فرد با فرد اداره می ش ــی به ش دیونیسوس
افراد مراوده و بده و بستان دارد و جلسات صرفاً براي توزیع اطلاعات و نظرخواهی از افراد درباره
موفقیت هایی است که منافع مشترك را تضمین می کنند. بنابراین الگوي هندي براي شناخت

و توصیف تغییرات فرهنگی درحد متوسط ارزیابی می شود.
ــک از فرهنگ هاي ــار "برخورداري از چارچـوب مفهومی"، هندي براي هر ی ــت معی از جه
ــت، مثلاً فرهنگ باشگاهی ــاره کرده اس چهارگانه خود به فراخور به مبانی نظري مختلف اش
ــتند ــه نظریه نقش هاي مدیریتی (مینتز برگ، 1973) و نظریه رهبري کاریزماتیک مس را ب
ــان و ــتوانه نظري فرهنگ ایفاي نقش را از نظریه ارتباط بین توانایی  هاي انس ــازد. پش می س
ــان (مینتزبرگ، 1976) بهره  گرفته است. نظریه ــتر یکی از نیم کره هاي مغز انس ــد بیش رش
کار گروهی را پشتیبان فرهنگ وظیفه گرایی و نظریات ادهوکراسی و فردگرایی را پشتیبان
ــازمانی را ذیل ــگ اصالت وجود می د اند. البته وي در کل، چهارنوع فرهنگ س ــه فرهن نظری
نظریه تناسب فرهنگی به عنوان یکی از نظریات مطرح فرهنگی، مطرح ساخته است. بنابراین
ــورداري از چارچوب مفهومی در ــی هندي از نظر برخ ــوان چنین گفت که گونه شناس می ت

ــود. ــط ارزیابی می ش حد متوس

1- Questionaire on the cultures of organizations
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ــازمان ها آمیزه اي مرکب از  از جهت معیار "قابلیت کاربرد در سـازمان هاي مختلف" باید گفت س
ــت که هر کدام خدا یا خدایان  ــتاره دار و مدیریت) اس چهار فعالیت (ثابت یا تکراري ، متغیر، س
فرهنگی ویژه خود را دارند. نسبت هر فعالیت در این آمیزه تحت تأثیر نیروهاي چهارگانه (اندازه، 
چرخه عمر زندگی، الگوهاي کار و افراد) قرار دارد. بنابراین یک سازمان بزرگ با چرخۀ حیات 
ــاکن  ــاده و تکراري و کارگرانی با حداقل تحصیلات ممکن و س ــدت، که داراي الگوي س بلندم
ــددي از فعالیت  هاي یکنواخت به  ــت به احتمال قوي موارد متع ــق محروم و کم درآمد اس مناط

وجود آورده و تحت تسلط فرهنگ آپولویی قرار می گیرد.
بر این اساس به ادعاي هندي همه سازمان ها اعم از اقتصادي، اجتماعی، سیاسی و فرهنگی 
در هر زمان از چرخه عمر و با هر اندازه و هر الگوي کار، فرهنگ هاي چهارگانه هندي را با خود 

تجربه می کنند. بنابراین از جهت این معیار گونه شناسی هندي، امتیاز بالایی کسب می کند. 
ــته هر یک از فرهنگ هاي  از جهت معیار "شناسـایی ویژگی هاي ممتاز" و زمینه هاي برجس
ــه جنبه ممتاز و برجسته (چگونگی فکر کردن و یادگیري،  ــی س مورد بحث مفروضات اساس
ــیوه  ــزه و پاداش) را که منجر به ایجاد نظریه و ش ــیوه ایجاد انگی ــوذ و تغییر و ش ــه نف طریق
ــتم هاي کنترل و مکانیزم هاي پاداش دهی و جبران  ــفه هاي تغییر، سیس ــعه فردي، فلس توس
ــت. علاوه بر این زمینه هاي جانبی هر نوع فرهنگ را  ــاخته اس ــود، مطرح س خدمات می ش

ــت:  این گونه بیان کرده اس
فرهنگ باشگاهی شیوه تفکر شهودي و کل نگر دارد و بر یادگیري تقلیدي تأکید می ورزد. • 
فرهنگ ایفاي نقش شیوه تفکر عقلایی داشته و یادگیري را از طریق فرایند انتقال مورد • 

توجه قرار می دهد.
ــی از •  ــکلات و یادگیري اساس ــب توانایی حل مش در فرهنگ آتنایی یادگیري یعنی کس

ــکلات به شیوه فرضیه، آزمون و تنظیم  ــاف یا کنکاش یا تکرار در حل مش طریق اکتش
مجدد فرضیه، تحقق می یابد. 

در فرهنگ اصالت وجود اعتقاد بر این است که فرد نیاز چندانی به آموختن از دیگران • 
ندارد بلکه از سبک زندگی آموختن صورت مى گیرد. 

4. جمع بندي و نتیجه گیري
این مقاله با رویکردي نقادانه به بررسی وجوه تشابه، تمایز، قوت ها و ضعف هاي دیدگاه هاي 
مختلف در خصوص فرهنگ سازمانی به رشته تحریر درآمده است. براي ارزشیابی نوع شناسی   هاي 
مختلف فرهنگ سازمانی، شش معیار معرفی گردید. این معیارها مبناي بررسی، تحلیل و ارزیابی 
ــی  هاي فرهنگ سازمانی قرار گرفت. پس از تأیید اعتبار معیار هاي ارزشیابی، هر یک  نوع شناس
از گونه شناسی  هاي چهارگانه مورد ارزیابی قرار گرفتند و بالاخره همه آنها در مقایسه با یکدیگر 

وضعیت متمایزي را از نظر رتبه بندي کسب کردند. 
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جدول 1: ارزیابی مقایسه اي گونه شناسی هاي مختلف فرهنگ سازمانی
گونه شناسی

 معیارها
کامرون و

کوئین (2006)
دنیسون
(1990)

هندي
(1991)

کوك و لافرتی (1987)
ملاحظاتمؤسسه هم افزایی انسانی(2003)

یکسان درکلیهبالابالابالابالاسادگی و قابل فهم بودن
موارد

قابلیت به کارگیري روش هاي
متوسط به جزمتوسطنسبتاً بالامتوسطمتوسطمختلف تحقیق

مورد هندي
توانایی درك تغییرات

متوسط به جزنسبتاً بالامتوسطپایینمتوسطفرهنگی
مورد کوك

دارا بودن چهارچوب
متفاوتنسبتاً بالانسبتاً بالاپایینمتوسطمفهومی / نظري

قابلیت کاربرد در
بالابالانسبتاً بالابالابالاسازمان هاي مختلف

متفاوتبالاپایینمتوسطنسبتاً بالاشناسائی ویژگی ممتاز
متفاوتبالامتوسطمتوسطنسبتاً بالاارزیابی کلی

 جدول1 نشانگر آن است که به جهت معیار "سادگی و قابل فهم بودن"، رتبه به دست آمده براي
ــی ها وضعیت بالا را نشان می دهد. بنابراین می توان چنین نتیجه گیري کرد که کلیه گونه شناس
طبقه بندي هاي ارائه شده ساده و قابل فهم بوده و به طور کلی فاقد پیچیدگی و سردرگمی هستند. 
به لحاظ معیار "قابلیت به کارگیري روش هاي مختلف تحقیق" (کمّی و کیفی)، رتبه به دست آمده براي کلیه
گونه شناسی   ها به جز گونه شناسی هندي وضعیت متوسط را نشان می دهد. بنابراین می توان نتیجه گیري
کرد که کلیه طبقه بندي هاي ارائه شده، بر اساس پرسشنامه و روش هاي کمّی نسبت به گردآوري اطلاعات
و تجزیه و تحلیل آن اقدام می نمایند. گونه شناسی فرهنگ سازمانی که توسط هندي ارائه شده قابلیت
به کارگیري سایر روش هاي تحقیق از جمله مشاهده و مصاحبه در سطوح مختلف گروه، سازمان و جامعه

را دارا بوده و از این جهت می توان از این ابزار تحلیلی در تحقیقات کیفی نیز بهره گیري نمود.
ــایر ــبت به س ــی کوك و لافرتی نس به لحاظ معیار "توانایی درك تغییرات فرهنگی" گونه شناس
ــبتاً خوب کوك  و ــیم بندي نس ــطح ممتاز و برتر قرار دارد، علت این امر تقس طبقه بندي ها در س
ــاس مدل نظري ــنجش آن در دو وضعیت موجود و ایده آل براس ــازمانی و س لافرتی از فرهنگ س
نحوه کارکردهاى فرهنگ می باشد. در حالی که مدل کامرون و کوئین، دنیسون و هندي تنها تأثیر
فرهنگ سازمانی را بر پیامدهاي رفتاري مورد سنجش قرار می دهند، مدل کوك و لافرتی علاوه بر
این، متغیرهاي تأثیرگذار بر هنجار هاي رفتاري را نیز اندازه گیري می کند. به اعتقاد کوك و لافرتی
از طریق ترسیم نیمرخ فرهنگ سازمانی در وضعیت ایده آل و مقایسه آن با نیمرخ فرهنگ سازمانی
در وضعیت موجود که هنجار هاي رفتاري و انتظارات را نشان می دهد، می توان نسبت به هدایت
ــتگاه هاي مختلف اقدام نمود و ــازمانی دس و رهبري، نظارت و ارزیابی و رصد تغییرات فرهنگ س
بدین ترتیب توانایی تحلیل روندها، توصیف، تبیین و پیش بینی فرصت هاي فرهنگی را فراهم نمود. 

Edited with the trial version of 
Foxit Advanced PDF Editor

To remove this notice, visit:
www.foxitsoftware.com/shopping

http://www.foxitsoftware.com/shopping


51

به لحاظ معیار "دارا بودن چارچوب مفهومی و نظري"، وضعیت هر یک از گونه شناسی هاي مورد بررسی 
متفاوت است. مبناي نظرى گونه شناسی کامرون و کوئین، چارچوب ارزش هاي رقابتی است که بر اساس 
تجزیه و تحلیل شاخص هاي اثربخشی سازمانی به دست آمده، در حد متوسط ارزیابی می شود.گونه شناسی 
دنیسون نیز تقریباً مثل طبقه بندي کامرون و کوئین فاقد یک مدل نظري قوي است و از این جهت 
پایین ارزیابی می شود. پشتوانه نظرى گونه شناسی هندي در هر یک از انواع فرهنگ هاي سازمانی مورد 
بحث معلوم است، در عین حال از نظریه تناسب فرهنگی که یکی از نظریه هاي شناخته شده فرهنگی 
در سطح اجتماع است، به عنوان چارچوب نظري طبقه بندي خود یاد می کند. این گونه شناسی از این 
جهت نسبتاً بالا ارزیابی می شود. گونه شناسی کوك  و لافرتی ضمن برخورداري از چارچوب مفهومی 
نسبتاً قوي، براي سنجش و اندازه گیري فرهنگ سازمانی در دو وضعیت موجود و مطلوب یک مدل 
نظري قوي را پیشنهاد می کند. این مدل قادر است علاوه بر ترسیم نیمرخ فرهنگی در دو وضعیت موجود 
و مطلوب، پیامدهاي تأثیر فرهنگ سازمانی بر رفتار فردي، سازمانی و گروهی را نیز اندازه گیري نماید. 
مضافاً اینکه از طریق به کارگیري این مدل می توان تأثیر سه دسته متغیر (ساختار، سیستم، تکنولوژي و 
مهارت ها)، (منابع انسانی) و (تقاضاهاي محیطی) را بر فرهنگ سازمانی و نیز پیامدهاي رفتاري سنجید. 
از جهت معیار "قابلیت کاربرد" در سازمان هاي مختلف، به اعتقاد اکثر نظریه پردازان فرهنگ 
سازمانی طبقه بندي هاي ارائه شده توسط صاحب نظران مورد بحث، قابلیت کاربرد در سازمان هاي 
مختلف اقتصادي، سیاسی، اجتماعی، فرهنگی، نظامی، امنیتی، کوچک یا بزرگ را دارا هستند. 

از این جهت گونه شناسی هاي چهارگانه همگی رتبه بالایی را اکتساب می نمایند. 
 به لحاظ معیار "شناسایی ویژگی  ممتاز" از جهت زمینه هاي برجسته و غالب و نیز زمینه هاي 
ــی کوك و لافرتی بالاترین رتبه را به  ــی هندي پایین ترین رتبه و گونه شناس جانبی،گونه شناس
ــی کامرون و کوئین رتبه نسبتاً بالا و گونه شناسی دنیسون  خود اختصاص می دهند. گونه شناس
رتبه متوسط را کسب نموده اند. علت برتري گونه شناسی کوك و کافرتی را باید در مدل نظري 

نحوه کارکردهاى فرهنگ سازمانی که مدلی نظام مند است جستجو کرد. 
ــی کوك و لافرتی چارچوب  ــه در کل گونه شناس ــت ک ــی نهایی بیانگر آن اس ــه ارزیاب نتیج
مستحکمی را براي سنجش و اندازه گیري فرهنگ سازمانی نسبت به سایر گونه شناسی ها ارائه 
می دهد و از جهت کلی رتبه بالایی را کسب می نماید.گونه شناسی کامرون و کوئین رتبه نسبتاً 

بالا و گونه شناسی هاي دنیسون و هندي رتبه متوسط را کسب نموده اند. 
ــت که هر یک از طبقه بندهاي مورد بحث داراي مزایا و معایب خاص خود بوده  بدیهی اس
ــرد دارند. به اعتقاد ما  ــداف گوناگون در پژوهش هاي مختلف قابلیت کارب ــدام بنا به اه ــر ک و ه
پژوهش هایی که به دنبال سنجش و ارزیابی تأثیر فرهنگ بر پیامد هاي رفتاري است می توانند 
از مدل کوك و لافرتی استفاده کنند. پژوهش هایی که صرفاً به شناخت مقوله فرهنگ سازمانی 
می پردازند، می توانند از مدل دنیسون، کامرون و کویین استفاده کنند. مدل هندي براي انجام 

تحلیل هاي کیفی همراه با روش هاي بالینی می تواند مورد استفاده قرار گیرد.

ارزیابی و تحلیل روش هاي شناخت و  ... 
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